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АЛГОРИТМ РОЗРОБКИ ІННОВАЦІЙНОЇ МОДЕЛІ
КОМПЕТЕНЦІЙ ФАХІВЦЯ З УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ
АНОТАЦІЯ. Статтю присвячено розробці алгоритму формування
інноваційної моделі компетенцій фахівця з управління персона-
лом на основі аналізу особистісного та функціонального підходів
до вивчення питань компетенцій.
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функціональні компетенції.
АННОТАЦИЯ. Статья посвящена разработке алгоритма форми-
рования инновационной модели компетенций специалиста в
сфере управления персоналом на основании анализа личност-
ного и функционального подходов к изучению вопросов компе-
теций.
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ритм разработки модели компетенций, общие компетенции, про-
фессионально-функциональные компетенции.
ANNOTATION. The article is devoted to creation of algorithm of
forming of innovation competence’s model for specialist in sphere of
personnel management on the basis of analysis of identity and
functional approaches of research of questions about competencies.
KEY WORDS: competence, model of competencies, algorithm of
forming of competence’s model, general competencies, functional
competencies.
Постановка проблеми.
В умовах поширення компетентнісного підходу, вимог Болон-
ського процесу до освіти, тріада «знання—уміння—навички» по-
ступово втрачає свою актуальність. З’являється відчутна тенден-
ція переходу від поняття «кваліфікація» до поняття «компетен-
ція». На сьогоднішній день існує багато протиріч щодо визна-
чення даного поняття, а також його відмінності від поняття
«компетентність». Ця невизначеність не дає змоги повноцінно
сформулювати єдині вимоги до тієї чи іншої професії, до рівня
професіоналізму конкретного фахівця, до рівня його конкуренто-
спроможності і кваліфікації. Крім того, загальноєвропейські під-
ходи до побудови єдиної Рамки кваліфікації диктують нові вимо-
ги до сучасних фахівців, а відповідно й окреслюють орієнтири
для побудови інноваційних моделей компетенцій.
Сфера управління персоналом також зазнає відчутних транс-
формацій. З’являються нові посади, змінюються вимоги до вже
існуючих. Система підготовки таких фахівців має слідувати су-
часним вимогам ринку праці, а, відповідно, має орієнтуватись на
конкретні моделі компетенцій таких фахівців. Вища освіта має
забезпечити розвиток у випускників основних факторів форму-
вання загальних і професійних компетенцій, які в подальшому
розвиватимуться на основі досвіду, корпоративного навчання і
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саморозвитку особистості. Тепер випускник повинен не тільки
знати й уміти, а й демонструвати ці знання і вміння в практичних
ситуаціях, що можуть виникнути в роботі.
Сьогодні якість освітніх послуг вітчизняних навчальних
закладів уже неможливо розглядати поза контекстом приєднан-
ня до європейського освітнього простору. На цьому просторі
трудовому потенціалу приділяють особливу увагу, маючи на
увазі, що саме людський капітал становить основні конкуренто-
спроможності й якості виробленої продукції і послуг. Сучас-
ний менеджмент персоналу від управління поведінкою праців-
ників усе більше схиляється до управління знаннями і компете-
нціями [2].
Саме тому побудова інноваційної моделі компетенцій фахівця
з управління персоналом є актуальною в наш час.
Аналіз останніх досліджень і публікацій.
Питанням вивчення компетенцій, їх класифікацій, а також мо-
делей компетенцій приділяли увагу вітчизняні та зарубіжні авто-
ри: М. Армстронг, Л. М. Спенсер і С. М. Спенсер, С. Холліфорд
та С. Уіддет, Ю. Г. Одегов, Г. Г. Руденко, В. А. Савченко,
О. А. Грішнова, М. Мінько, І. А. Зимня, Тряпіцин А. В., Марко-
ва А. К., Овчарук О., Зимня І. О., Шадриков В.Д., Головань М. С.,
Марр Р., Бузько І. Р., Вартанова О. В., Надьон Г. О., Крупко В. І.,
Безсмертна В. В., Чуріна Л. І., Федорченко С. А, Корват Л. В.,
Мінько М. Але, не зважаючи на велику кількість літератури, при-
свяченої цій темі, до кінця не розкритим залишається питання
щодо алгоритму побудови моделі компетенцій, зокрема, для фа-
хівців з управління персоналом. Це спричинено існуванням різ-
них підходів, представники яких по-різному ставляться як до са-
мого поняття «компетенція», так і до мети створення моделей
компетенцій.
Метою статті є розробка алгоритму побудови інноваційної
моделі компетенцій фахівця з управління персоналом.
Виклад основного матеріалу дослідження.
На сьогоднішній день існує два узагальнених підходи до фо-
рмування моделей компетенцій — особистісний, прихильника-
ми якого, як правило, є представники американської школи
психології праці, і функціональний, або процесний, який під-
тримують представники британської школи психології праці.
Тому, з метою розробки алгоритму побудови інноваційної мо-























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Отже, таблиця демонструє те, що особистісний і функціона-
льний підходи мають багато спільного в процесі побудови моделі
компетенцій. Але, разом з тим, є й те, що відрізняє їх. Збір інфо-
рмації про стратегію і структуру організації автори особистісного
підходу пропонують здійснювати на початковому, підготовчому
етапі. Натомість, «функціонали» здійснюють цю роботу на дру-
гому етапі алгоритму побудови моделі, коли вже в обох підходах
відбувається ґрунтовний збір інформації про компетенції. Особ-
ливістю особистісного підходу, що відрізняє його від функціона-
льного в процесі побудови моделі компетенцій, є визначення
критеріїв ефективності і критеріальних вибірок. А автори функ-
ціонального підходу ретельніше ставляться до процесу плану-
вання роботи, прогнозуючи усі її кроки наперед.
Етап збору інформації є особливим під час аналізу двох під-
ходів, оскільки тут виявляється основна відмінність між погля-
дами представників британської та американської шкіл психоло-
гії праці. Ця відмінність полягає у різних підходах до трактуван-
ня поняття «компетенція». Саме тому, й методи збору інформації
відрізняються. Варто зазначити, що кількість методів, запропоно-
ваних представниками особистісного підходу, є більшою і різно-
манітнішою.
Третій етап у двох підходах є майже ідентичним: компетенції
класифікуються і кодуються. Різниця може полягати лише у кіль-
кості виконавців і розподілі між ними робочих функції.
І четвертий етап, який полягає у перевірці валідності сфор-
мованих моделей компетенцій, відрізняється за двома підхода-
ми метою і способами перевірки. У «функціоналів» важливий
акцент зроблено на зворотній зв’язок із співробітниками фірми.
Але, в будь-якому разі, і функціональний, і особистісний підхід,
цей етап спрямовують на те, щоб переконатись, що компетенції
відрізняють ефективне виконання роботи від менш ефектив-
ного.
Враховуючи проаналізовані підходи до побудови моделі ком-
петенцій, можна зробити ряд висновків, що допоможуть розро-
бити алгоритм формування моделі компетенцій фахівця з управ-
ління персоналом.
Представники функціонального підходу стверджують, що
компетенція — це здатність, що відображає необхідні стандар-
ти поведінки [4]. Тобто, такий підхід оснований на способах
виконання тієї чи іншої функції і результатах роботи. Виходя-
чи з визначення поняття «компетенція», що представляє бри-
танський підхід, у діях людини, що володіє тією чи іншою ком-
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петенцією, спостерігаються певні індикатори або стандарти по-
ведінки.
На відміну від представників першого підходу (функціона-
льного, процесного), представники другого (особистісного) на-
голошують на тому, що компетенція — це базова якість індиві-
дуума, що має відношення до ефективного і/або найкращого ви-
конання роботи на основі встановлених критеріїв [3]. Тобто да-
ний підхід ґрунтується на тому, що наявність у людини певних
базових якостей (знань, навичок, мотивів, психофізіологічних
особливостей, цінностей), вже дозволяє їй виконати певний на-
бір робочих завдань ефективно, а, можливо, й краще за інших це
зробити. Але, разом з тим постає питання: чи можна стверджу-
вати, що якщо людина має певні теоретичні знання, її можна
вважати професіоналом? Або, якщо мова йде про те, що людина
має володіти кожною з п’яти базових якостей (не тільки знан-
нями), то в якій саме мірі і в якому відсотковому співвідношенні
вони мають бути наявні, щоб сказати, що така людина володіє
певною компетенцією? Або, чи можна стверджувати, що люди-
на, яка має ці базові якості (навіть у більшій мірі порівняно з
іншою людиною), може правильно застосувати їх у процесі ро-
боти? Ці питання ставлять під сумнів логічність визначення по-
няття «компетенція» представниками особистісного підходу,
оскільки знання, вміння, психологічні якості, навички самі по
собі не забезпечують компетенції людині. Вони є факторами
формування останніх. Тільки їх інтеграція може сформувати ту
чи ту компетенцію.
Таким чином, компетенція — це інтегративна характеристика
людини, яка за допомогою поведінкові індикатори демонструє
здатність ефективно виконувати професійні функції. Тобто, ком-
петенція означає, що робота буде виконана на високому рівні не
просто за рахунок наявності певних ресурсів (знань, умінь, якос-
тей тощо) людини, а лише в разі появи ознак їхнього прояву.
Висновки з проведеного дослідження.
Виходячи із попереднього аналізу, на нашу думку, алгоритм
формування універсальної моделі компетенцій фахівця з управ-
ління персоналом має включити в себе наступні етапи:
1. Аналіз професійної діяльності фахівця з управління персо-
налом:
⎯ визначення кола посад даної професії;
⎯ аналіз посадових інструкцій;
⎯ аналіз положень про структурні підрозділи управління пе-
рсоналом;
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⎯ аналіз вимог ринку праці до функціональних обов’язків
фахівців даного напрямку.
2. Визначення стандартів поведінки, які відрізнятимуть ефек-
тивне виконання роботи від неефективного.
Цей етап полягає у визначенні ознак опису належного вико-
нання роботи, тобто які індикатори поведінки фахівця з управ-
ління персоналом свідчитимуть про успішність виконання певної
професійної дії. Наприклад, така професійна компетенція, як зда-
тність відбирати кваліфікований персонал є важливою для поса-
ди менеджера з профвідбору. Така компетенція може проявля-
тись через наступні описи поведінки фахівця: виявляє необхідні
для посади компетенції, її позитивні та негативні індикатори, ви-
значає ступінь відповідності претендента на вакантну посаду
тощо.
Для виявлення поведінкових стандартів застосовується один
чи кілька «експертних» методів. Найпоширенішими серед них є:
структуроване інтерв’ю, робочі групи, метод критичних інциден-
тів, репертуарні решітки [1].
3. Сортування і групування поведінкових стандартів.
Визначені на попередньому етапі стандарти сортують — ви-
даляють ті, що дублюються, і ті, що є другорядними. Ті, що зали-
шились, розподіляють по групах. До однієї групи входять схожі
за змістом стандарти. Наприклад, поведінковий індикатор «вияв-
лення компетенцій» може належати до двох груп «здатність
відбирати кваліфікований персонал» і «здатність оцінювати
персонал».
4. Визначення компетенцій і їх поведінкових індикаторів.
На цьому етапі кожна компетенція отримує свою назву (на-
приклад «здатність управляти емоціями», «здатність виявляти
професійні компетенції», «здатність визначати потенційну при-
датність людини», «здатність проводити профвідбір» тощо).
Крім того, визначаються позитивні і негативні індикатори. На-
приклад, для компетенції «здатність управляти емоціями» пози-
тивним індикатором є «усвідомлення власних почуттів і пере-
живань», а негативним — «не усвідомлення почуттів співрозмо-
вника» тощо.
Класифікація компетенцій.
На цьому етапі усі визначені компетенції класифікують. На
нашу думку, класифікувати компетенції фахівців з управління
персоналом можна, розділивши їх на два основні блоки — загаль-
ні і професійно-функціональні.
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Загальні компетенції — це сукупність сформованих ключових,
базових компетенцій як інтегративних особистісних характерис-
тик працівника, що виражають його здатність ефективно викону-
вати професійні завдання.
Професійно-функціональні компетенції — це сукупність спеці-
альних (функціональних) компетенцій, що характеризують про-
фесіоналізм людини і забезпечують її здатність ефективно вико-
нувати професійні функції.
Тестування моделі компетенцій.
Цей етап передбачає перевірку розробленої моделі компетен-
цій фахівця з управління персоналом. Ця перевірка полягає у від-
повіді на такі питання:
⎯ чи відповідає модель компетенцій всім ролям і посадам фа-
хівців з управління персоналом;
⎯ чи спрямована вона на сприяння розвитку кар’єри даних
фахівців;
⎯ чи матиме вона актуальність у майбутньому;
⎯ чи насправді вона покликана відрізнити ефективне вико-
нання роботи від менш ефективного.
Така перевірка може реалізовуватись за допомогою таких спо-
собів:
⎯ оцінювання співробітників організації за компетенціями і
співставлення результатів даного оцінювання із реальними ре-
зультатами роботи цих співробітників;
⎯ апробація моделі в процесі відбору нових працівників (як
допоміжний метод поряд із іншими, вже наявними в організації).
Після етапу тестування, модель компетенцій може бути запу-
щена в роботу.
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